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La prevención de riesgos laborales en las pequeñas
y medianas empresas españolas
CLAUDIA N~ocM*
Resumen
Se identifican los mecanismos previstos en la Ley de Prevención de Ries-
gos Laborales para introducir la práctica preventiva en las empresas. Se eva-
lua la efectividad de estos mecanismos (denominados aquí «presión interna>’,
«control externo», el asesoramiento y formación, y «traslado de la gran empre-
sa a la pequeña») en relación ala realidad productiva española en la que se
insertan las PX’MEs ya las particularidades organizativas de éstas. Se llega ala
conclusión que, aprton, resultarán poco efectivos para modificar la situación
actual. Por último, se examinan posibles alternativas para diseñar políticas diri-
gidas especialmente a la mejora de las condiciones de trabajo en las PYMEs.
1. ¿Por qué estudiar las PYMEs por separado?
Valorar si la Ley de Prevención de Riesgos Laborales1 puede suponer un
salto cualitativo para la situación de la salud laboral en España implica sopesar
la posibilidad de implantar un sistema de prevención basado en la responsa-
bilidad empresarial y la participación de los agentes sociales. Sin embargo,
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no puede haber una respuesta única para todas las situaciones laborales, y
para las distintas partes del sistema productivo español.
Varios tipos de razones fundamentan un estudio por separado para las
pequeñas y medianas empresas. En primer lugar, el creciente peso de estas
empresas como empleadoras. En segundo lugar, el peso de estas respecto de
la sinestralidad, tal como evidencian los registros oficiales de accidentes. En
tercer lugar, las particularidades organizativas que singularizan la organiza-
ción del trabajo en las PYMEs. Cuarto, la escasa presencia sindical, que hace
más opaco a la opinión pública lo que acontece en este entorno. Quinto, el
reducido número de estudios centrados en estas empresas, derivado quizás
de la dificultad para obtener datos generalizables sobre lo que sucede en este
mundo empresarial tan diverso.
En este trabajo, lavaloración del impacto que puede tener laLey de Pre-
vención de Riesgos Laborales en las PYMEs se va realizar en dos niveles:
Análisis de indicadores cuantitativos de salud laboral: Se debería poder
evaluar la efectiva introducción de prácticas preventivas a través de indicado-
res de accidentes y de daños ala salud generados por el trabajo- Sin embar-
go, este enfoque se encuentra con la dificultad de que ha transcurrido muy
poco tiempo desde la entrada en vigor de la Ley. Más grave es, sin embargo,
que los indicadores disponibles son muy deficientes:
En primer lugar, es deficiente la fiabilidad en general de los datos
agregados de siniestralidady salud de los trabajadores. Por otra parte, si
esta fuera deficiencia corregida, no podría abordarse un análisis de ten-
dencias.
Segundo, aunque se cuantifiquen los accidentes y enfermedades
profesionales hay que tener en cuenta que estos aspectos no agotan los
efectos negativos que pueden tener unas malas condiciones de traba-
jo. Las llamadas enfermedades relacionadas con el trabajo, no vienen
recogidas en estadísticas oficiales y, sin embargo, suelen ser el efecto
más común de la falta de prevención en el trabajo (cansancio, trastor-
nos digestivos, cefaleas, malestar psíquico, depresiones, insomnio, etc.).
Cotí todo, en este trabajo, hemos reflejado algunos aspectos de la situa-
ción previa ala introducción de la Ley, con el único propósito de señalar una
hipótesis de partida: la singularidad del entorno empresarial de las PYMEs y la
importancia de tratarlas por separado.
• Complementariamente, se realiza un análisis de la coherencia del
modelo normativo contenido en la Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos
Laborales con el tejido productivo español y la realidad de las relaciones labo-
rales en el entorno empresarial en el que se inserta la pequeña empresa.
En este trabajo esta coherencia se estima mediante una valoración analí-
tica de la eficacia para las PYMEs de los mecanismos previstos en la LPRL para
la introducción de las prácticas de prevención en las empresas.
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1.2. Algunos datos sobre la salud de los trabajadores en las PYMEs
Los datos sobre salud laboral en las PYMEs en España son alarmantes. En
el caso de las enfermedades, se puede afirmar que lo más grave es que no se
dispone de cifras fiables relativas a enfermedades profesionales, lo que, entre
otros efectos, impide siquiera hacer una aproximacion a la comparación y
valoración de la incidencia en empresas pequeñas frente a mayores2. Estadebilidad de las fuentes de información significa, entre otras cosas, un obstá-
culo para la modificación de las Políticas de prevención. Ademñs, a nivel de
empresa, las deficiencias registrales difuníinan o borran la constancia de la
etiología laboral de las enfermedades, con lo que se rompe la cadena de la
responsabilidad empresarial, a todos sus efectos3. En el caso de relacioííes
laborales precarias, el subregistro es, seguramente, aún mucho más grave,
tanto para accidentes como para enfermedades4.
Sobre accidentes, los registros oficiales revelan una desigualdad en la dis-
tribución de accidentes de trabajo entre empresas según el tamaño. Las cifras
indican que los trabajadores de las PYMEs y las microempresas de menos de 6
trabajadores sufren una parte proporcionalmente alta del total de acciden-
tes registrados.
Por una parte, en estas empresas ocurre un gran porcentaje del total de
accidentes, particularmente de los mortales (ver tabla 1). Por otra, el riesgo de
acciente de los trabadores en empresas pequeñas es mayor que para las mayo-
res (ver tabla 2). Se han calculado tasas de accidentes por efectivos laborales
en la empresa. La tasa de accidente por trabajador, tomando como referencia
el total de accidentes de trabajo con baja por tamaño de empresa es mayor
para las enipresas de 6 a 50 trabajadores que para las empresas de más de 5~5,
2 las cifrasque maneja la autoridad laboral sobre enfermedades laborales están muy por deha-
jode las quese pueden atribuir a un origen laboral por otro tipo de estimaciones, en base a otras
Ibrates disponibles, y mu>’ pordebajo de las cifras europeas. Se han realizado estnnaci’)nes dc la
importancia cuassútativa del subregistroen España. Por ejemplo, GarcíaGómez y hogexínas, 1996,
estiman el su-registro del cáncer laboral en España. Señalan a partir de un método basado en esti-
maciones desde diversas fuentes, que en España hayun grannúmero de trabajadores expuestos a
cancerígenosen el lugar de trabajo, cuyas exposiciones no están controladas.
Esta deficiencia registra]significa, adentis, que cuandolos trabajadores expuestos enferman,
eí sistema público de salud asume el cuidado y raramente investiga lina posible etiología laboral.
Sobrelas causas del subregistro se pueden dar diversas interpretaciones. Sin embargo, es
claro quelas diversas causas se vuelven m&s débiles cuantio se tratade accidentes mortales,ya que
la claridad (le la relación causa-efecto, y las implicaciones y económicas que la calificaciónde las
causas tiene para los dejídos, entre otras razones, hacen que las cifras regisiradasSean inucl)o mas
fiables.
Con todo, hay que señalar quepara un gran número de accidentes (para 1995, en concreto,
91.808) no consta el tamaño de empresa. Es difícil apuntar cori certeza a las causas por las que
en un parte de accidente no se haya consignado el tamaño de la empresa, lo que impide la inter-
pretación concluyente. Sin embargo, creemos que una buena parte puede provenir de las empre-
sas de menor tamaño que no llene servicio médico de empresa propio.
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taiíto para 1994 como 1995. Cuando se consideran los accidentes según su
gravedad, la diferencia más acusada entre tamaños de empresa es para los
accidentes graves, pero también para el total y los leves. Para los accidentes
mortales los dos años de referencia se comportan de modo diferente.
Tabla 1. Porcentajes acumulados de accidentes de trabajo según tamaño de empresa
Porcentaje acumulado seg’án tamaño Año Leves Graves Mortales Total
de empresa
1994
En ernpTesa hasta 5 trabajadores 12.3% 17.5% 17.2% 12%
En empresas de hasta 50 trabajadores 48.9% 5 1.6% 57.6% 49%
1995
En empresas bastaS trabajadores 12.1 16.8 16.4 % 12.2%
En empresas de hasta 50 trabajadores 49% 52% 54% 47%
Fuente: Boletín de Estadísticas Laborales, años l
994y 1995.
Tabla 2. ‘Risas accidentes laborales can baja/efectivos laborales, par tamaño
de empresa
Gravedad del accidente Total accidentes
Año Tamanode Arriden/es leves Acciilenles graves Accidn¡es mortales
empresa
u tasa u lasa u ¡asti u te-sa
1994 1-5 65.379 ** ~ *~ 177 ** 67.404 **
6-50 194.168 0,07 3.611 0,002 416 0,0001 198.195 0,07
Más de 50 182.458 0,01 2.705 0,0002 255 0,00002 185.408 0,06
1995 1-5 71.076 ~ 1.818 ~ 163 ~ 73.057 ~
6-50 206.581 0,07 3.781 0,001 371 0,0001 210.733 0,07
MásdeSO 198.766 0,06 2.675 0,0009 303 0,001 201.730 0,06
Fuente: Elaboración propia en base al Boletín de Estadísticas laborales y Estadísticas de Accidentes de Trabajo corres
pondierises al Ano 1994 y 1995. Los asteriscos (»**) indican que “ose ha podido calcular la usa res
1,eczo los dccii-
vos laborales (ver nola 5).
No está disponible la cifra de efectivos laborales en empresas de menos de 6 trabajadores para
1994 y 1995, por lo que no se ban podido calcular la tasaraltivade accidentes por efectivos labo-
rales para este tamaño de empresa.
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1.3. Algunos datos sobre relaciones laborales y condiciones de trabajo en las PYMlis
El tamaño empresarial implica cierto tipo de organización jerárquica y
dc gestión de personal que condiciona las relaciones laborales internas. Esto
se puede verificar a partir del análisis de datos de empleo registrado según
tamaños de empresa, tomados de las series de estadísticas laborales españo-
las. Estos datos permiten observar que (verTabla 3):
• ladistribución porcentual de trabajadores con coiitrato temporal en la
empresa pequeña es muy superior a la de empresas grandes;
• la distribución porcentual de trabajadores a tiempo parcial en laempre-
sa pequeña es muy superior a la de la empresa grande;
• en la empresa pequeña se concentra la mayor parte de los trabajado-
res que cobran salario igual al mínimo;
• la duración media de lajornada laboral es en la empresa pequeña
superior a lajornada en el resto de empresas;
• en la empresa pequeña hay mayor proporción de trabajadores atiempo
parcial.
Tabla 3. Condiciones de trabajo, según tamaño de empresa
Efectivos bistribuaón porcentualporsexo
y remuneracam wyal asolano minino
r
r~>a
media
Ira bqyadon~ d
taniestre
f>istvibuciáapora?ntual
camparativa
‘¡amaño
de
empresa
En
miles
En
porcentaje
omine Muieres
Remune-
racum
igual a~
ni ni rna
Temporales
Trabaja-dores
tiempo
parcial
6-50
51-250
±250
total
trabaja-
dores
2.902
1.498
1.652
6.053
48,0
24,0
27,3
100%
49,1
24,6
26,3
100%
45,4
25,0
29,0
100%
82,8
12,2
5,0
100%
451,0
445,2
435,4
445,2
34,9
31,6
22,8
30,8
8,0
6,8
3,1
7,3
Fuente: Diversas tablas de la Encuesta de Coyunusra laboral, ler oiincsírc: dc 1996.
La interpretación conjunta de estos datos indica que en general los tra-
bajadores en las empresas pequeñas tienen peores condiciones contractua-
les y de trabajo. Esto refleja una debilidad de la negociación colectiva en esas
empresasAicamente el 13 por 100 de los trabajadores españoles está ampa-
rado por los 2614 convenios de ámbito empresarial firmados en 1995. La
plantilla media de trabajadores amparados por convenio de empresa en 1995
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fue de 306 efectivos. (Memoria Consejo Económico y Social, 1995)6. Estas
cifras implican que la negociación no es nila práctica regular cii la pequeña
empresa española y/o que los mecanismos de negociación en las empresas
pequeñas son muy débiles.
De todos modos, hay que tener en cuenta que incluso en las empresas en
las que hay negociación colectiva, la importancia preventiva de las cláusulas
sobre salud laboral introducidas en los convenios parece limitada, tal corno
afirma la citada Memoria:
La reciente entrada en vigor de la nueva Ley de Prevención de RiesgosLaborales no
permite la valoración de la adecuaoón o desarrollo en la negoctacion colectiva de los cri-
terios innovadores que recoge esta normativa. Hasta el mo nento los convenios recogen,
entre otras, ctu’st ones relee- amadas con la existencia de Comités de Seguridad el-figle-un,
programaá deprevención de riesgos, cursillos en materia de seguridad eh giene yrecono-
cimientos 4k-os anualesde caraclergeneral o especializado.
De todas este s consideraciones, no puede dedur rse sin embargo, queel contenido de
la negociación co diva haya mejorado o cambiado sustancialmente respedo a años ante-
nores. Las pautas y materias objeto de la negociación vienen siendo las mismas o muy
similares... (Memoria, p. 255.)
Los datos posteriores ala entrada en vigor de la Le» recogidos en laEsta-
dística de Convenios Colectivos registrados hasta el 31 dejulio de 1996 reco-
ge que el 50.5% de los convenios colectivos (1648 convenios) introducen cláu-
sulas sobre salud laboral. De estos, el 81% son de empresa y cubren al 95%
de los trabajadores que tienen convenio de este tipo (que como ya se señaló
representaban en 1995 únicamente el 13% de los trabajadores). El 19% son
de otro ámbito y cubren al 43% de los trabajadores amparados cii este tipo
de convenio (según las Estadísticas de Convenios).
Además, más allá de la evolución de la negociación formalizada en con-
venios, cabe stíponer que en los últimos años haya habido un descenso efec-
tivo de la presión negociadora en los lugares de trabajo (especialmente res-
pect() a las condiciones de trabajo y concretamente alos aspectos que afec-
tan a la salud y seguridad) como resultado de la altísima tasa de desempleo
en nuestro país, la amenaza de cierre o deslocalización de las empresas, el
declive del empleo debido a las reconversiones de los sectores tradicional-
mente más sindicados, la apertura del mercado de productos y servicios a las
presiones de la competencia de los mercados externos, los efectos de preca-
6 A pesar de que uno de los propósitos que enunciaba la Reforma deí mercado de trabajo
(Ley 11/1994) era reforzar la negociación en las empresas, la tendencia de variación anual mues-
tra que ha crecido eí número de convenios de empresa, pero ha descendido el número de tra-
bajadores afectados, lo que quiere decir que se concentran en lasempresas grandes. El porcen-
taje de trabajadores afectadospor convenios de empresa ha descendido entre 1981 (20,9%) y
1995 (13%). (Ver SM. Ruesga Benito (1991), también Boletín de Estadísticas laborales, y Gaceta Sin-
dical, número 128, especial monográfico, julio 1994).
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rízación contractual derivado de la reforma legislativa del mercado de traba-
etc. Este proceso es más claro en la pequeña empresa, donde la precarie-
dad de la contratación es mayor
1.3.1. Aspectos cualitativos de las relaciones laborales en la empresa pequeña
Las particularidades que singularizan a las empresas pequenas como
entorno de relaciones laborales hacen que para los trabajadores, el tamaño
de las empresas represente un determinante central del marco de las rela-
ciones laborales, y que este tenga una incidencia directa en las condiciones
cíe trabajo en general y en la salud laboral en particular La debilidad de la
capacidad negociadora en la realidad cotidiana de las empresas pequeñas
implica dificultades importantes para hacer valer los derechos de negocia-
ción formalmente alcanzados mediante normas y leycs o gracias a la nego-
ciaciójí colectiva centralizada, tales corno la Ley cuyo impacto se analiza aquí.
Estas caracteristicas de las PX’MEs afectan alas posibilidades de introducir la
prevención de riesgos laborales como práctica cotidiana.
Diversos estudios sobre la empresa española señalan que los temas rela-
cionados con condiciones de trabajo son tradicionalmente prerrogativa
empresarial exclusiva, e incluso en las empresas grandes los representantes
de los trabajadores encuentran dificultades para abordar la negociación de
los aspectos no salariales de las condiciones de trabajo. Esto conduce a R.
Alós-MoneryAndreu Lope (1991) a afirmar:
-<Obvio es decir que en las peqí eñas empresas esas posibilidades de intervencion son
cwaáís mas y, aunque el 45% de las delegados re-sullantes de las elecciones sindicales de
1986 pertenezcan a ellas como reflejo del tej do económ co españo4 cuestiones como la
organizar ón o la seguridad del trabajo quedanfuera de sus competencias 4ectívas. No
hay que olvidar <...) que muchos delegados apenas realizan actividad sindical en estas
empresas, manteniendo ademós una muy escasa —o nula— relación con la estructura
federativa o territorial del sindicato en cuyasJllas han sido elegidos».
Dado que es evidente que no es en si mismo el tamaño de las PXMEs lo
que afecta a la condiciones de trabajo, sino lafrecuente concurrencia de cier-
tos eleníentos característicos, analizaremos algunos especialmente impor-
tantes para nuestro tema.
Un primer punto a destacar es que el modelo de autoridad jerárquico
adquiere en estas empresas una forma particular relacionada con lacercanía
entre trabajadores y empresarios. La cercanía parece dificultar el desarrollo
de los elenientc>s formalizados típicos de las relaciones laborales en estados
democráticos, tales como la representación y la negociación colectiva. Ade-
más, los empresarios emplean cotidianamente de manera ambigua muchos
elementos típicos de las relaciones informales, y este elemento de informali-
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dad, a su vez, parece incidir en que los trabajadores intenten evitar el plante-
amiento de reivindicaciones que puedan ser interpretadas por el empresario
como conflictivas —salvo circunstancias especiales en las que prefieren que el
conflicto se torne abierto. Esto convierte ala empresaen un entorno parcial-
mente cerrado respecto a la vigencia de la normativa externa. De este modo, la
frontera entre lo contractual y lo ilegal se torna difusa, generándoseasí en las
pequeñas empresas una tolerancia, por ambas partes, respecto a la infracción
de las normas externas7. Así el empresario no exige el cumplimiento de las
supuestas «órdenes precisas» que el o ella misma ha dado y los trabajadores
«entienden» que intentar dar cumplimiento a normas externas para lapro-
tección de la salud, aunque sea su derecho, representa una alteración del
ordenjerárquico empresarial, porque conllevan una ruptura en las relaciones
cotidianas con el empresario. De este modo,el orden se conserva mientras los
trabajadores se hagan partícipes de la lógica económica patronal.
La configuración autocrática de la empresa se refuerza cuaiito más par-
celado esté el trabajo, cuando laintegración de la mano de obra a la empresa
tiene limitación temporal y en períodos de crisis y desempleo8. En este sen-
tido, un estudio reciente realizado en empresas medianas y pequeñas señala
que la organización del proceso de trabajo en estas últimas es decidida y arti-
culada casi exclusivamente por la gerencia con gran discrecionalidad en la
organización del proceso de trabajo y en la ordenación del tiempo de trabajo.
La limitación fáctica por parte de la representación colectiva de los trabaja-
dores a esta discrecionalidad se refiere casi exclusivamente a los salarios. Por
el contrario, en lo relativo al resto de los procesos que constituyen la organi-
zación del trabajo, la representación colectiva de los trabajadores se deja sen-
dr muy aisladamente (García Calavia, 1996).
Otra característica de la pequeña empresa es el relativamente alto nivel
de fragilidad ante el entorno que les rodea, y principalmente el hecho de que
esta fragilidad es trasladada alos trabajadores con facilidad. Esta dinámica de
laempresa pequeña es percibida por los propios trabajadores. Así, los pro-
pios trabajadores de las empresas pequeñas establecen estas diferencias entre
ellos y los trabajadores de las empresas grandes, a los que caracterizan con
derechos reconocidos e instituidosy con posibilidad de presión colectiva para
su garantía (Blanco y Otaegui, 1990). En este contexto, el concepto de par-
ticipación de los trabajadores tiende a ser concebido más como una implica-
ción personal de los trabajadores con la empresa, en su caracter de indivi-
duos, que como un modelo de relaciones laborales negociado por actores
con intereses plurales reconocidos como legítimos.
Esta tolerancia se traslada a la sociedad, incluidos los actores que formalmente son los res-
ponsables de la aplicación de la ley. Ver Vogel (1996) para un comentario sobre el debilitamien-
to de la protección de derechas y su efecto sobre la salud laboral.
8 Este aspectose tratamás abajo.
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2. La Ley de Prevención de Riesgos Laborales y las PYMEs
2.1. Características de la Ley
Tras considerar algunas de las características generales de estas empresas
que pueden considerarse condicionantes para la aplicación de una norma
prevencionísta, abordamos la cuestión de los mecanismos con los que se ha
provisto a la Ley para impulsar su introducción en las PYMEs. La considera-
ción conjunta de estos aspectos proporcionará una base para evaluación del
potencial de impacto de la Ley en las PX’MEs
La perspectiva contenida en esta Ley de Prevención de Riesgos Labora-
les respecto a la forma en la que se pretende vehiculizar la introducción de
las prácticas de prevención en las empresas contiene supuestos que la singti-
lanzan respecto a nuestra normativa, y conjuntamente, son las que le otor-
gan a la nueva normativa, como dice el propio texto, su caracter de Ley de
Relacioííes Laborales:
a) la autorregulación en las empresas debería ser más efectiva que la ame-
naza de sanción externa;
b) la prevención ha de estar integrada en la gestión empresarial;
c) los trabajadores, colectivamente, deben tener participación en las acti-
vidades de prevención, mediante procedimientos externamente regu-
lados
La combinacion de estos elementos debería ser la base para el desarrollo
de un sistema de gestión preventiva donde,
z4 se ejerce la responsabilidad empresarial de investigar los riesgos labo-
rales y eliminarlos/reducirlos;
los trabajadores y sus representaíites participan en determinadas acti-
vidades preventivas, mediante mecanismos de consulta y, en algunos
casos, el derecho de propuesta.
Una parte importante del texto de la LPRL se dedica a la enumeración
de derechos y obligaciones de empresarios y trabajadores, y mecanismos que
esbozan la negociación entre las partes9. Dado que su objeto es proteger el
Derecho ala salud de los trabajadores, la LPRL se inscribe en la tradición pro-
tectora del Derecho del Trabajo y, en este sentido impone la prevención de
riesgos laborales como uno de los principios restrictivos de la prerrogativa
empresarial de organizar el trabajo. En concreto, viene a imponer unas prác-
ticas orientadas a que las distintas opciones de la producción y de la organi-
zación del trabajo sean valoradas en función de sus efectos sobre la salud de
los trabajadores.
Aunque también desarrolla la responsabilidad de las autoridades respecto al desan-olJo de
unapolítica preventiva. Volveremossobre este aspecto en el último punto.
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La I<PRL. preve que unos mínimos sean recogidos en «disposiciones de
carácter laboral contenidas en esta Ley y sus normas reglamentarias» (art.
2.2) y atribuye a la negociación colectiva no sólo el papel de mejorar en bene-
ficio de los trabajadores lo establecido sitio que pretende que la negociación
colectiva se convierta en vehículo del «desarrollo y aplicación de la misma, lle-
vando sus mandatos, porjsierza generaleá~, a los ámbitos mucho más especzficos ypar-
ticularizados del centro de trabajo, de la empresa o de la demarcación territorial o pro-
Jesional del convenio» (González Ortega y Aparicio Tova~ 1996).
Este enfoque da como resultado lo que hemos denominado «mecanis-
mos» por los que se espera que la LPRL sea incorporada efectivamente en las
empresas, para transformar la realidad ala que se dirige. Con este esquema
de análisis intentamos dar un tratamiento separado a cada una de las fuer-
zass que pueden actuar como impulso A continuación se describen cada uno
de estos y se valora su capacidad efectiva frente a las inercias trazadas por las
características de nuestro sistema productivo y de relaciones laborales.
2.2. Mecanismos
2.2.1. La prevención como gestión participativa
El principal mecanismo por el que se espera que se introduzca la LPRL
en los centros de trabajo es la participación de los trabajadores. Este meca-
nismo supone el desarrollo de un espacio normativo en las empresas por el
que se logra cierto grado de «igualdad», suficiente para que las partes pue-
dan negociar (Wooding, 1990). Si en el terreno empresarial esta igualdad
resulta en la realidad evidentemente imposible1<>, se supone en la Ley que al
menos es posible que funcionen mecanismos que avalen a la parte trabaja-
dora en su esfuerzo negociador En este aspecto, la LPRL enuncia una lista
de temas que son sujeto de negociación y de consulta, y ofrece garantías al
esfuerzo negociador. Además, regula también los sujetos para la negociación
y sobre la forma para hacer propuestas para que estas conecten con el meca-
nismo de control externo (ver abajo, el siguiente mecanismo).
Para el objetivo de la prevención, el mecanismo de la participación será
eficaz en la medida que la parte de los trabajadores disfrute de un cierto
grado de autonomía, suficiente para tener un criterio autónomo sobre los
riesgos laborales, y pueda lograr ser escuchada y que su voz sea tomada en
consideración, no sólo desde el punto de vista técnico sino especialmente res-
pecto a las prioridades de actuación. Para asegurar este mecanismo, la LPRI.
implementa un sub-mecanismo de formación e información de los trabaja-
01 Imposible considerando que toda relación taboral implica una suborrbnaciónjerárquíca.
VerR. Hyman (1971).
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dores y sus representantes, que puede considerarse condición necesaria para
la participación (Narocki, 1996).
En el diseño de la Ley, la etapa de evaluación de riesgos es fundamen-
tal. Dado que para la valoración de la mayoría de los factores de riesgo no
existen criterios de referencia que deban ser considerados por las partes
como totalmente ~<objetivos>’,la Ley reconoce abiertamente la pluralidad
de intereses en la empresa e impulsa el mecanismo negociador a nivel de
centro de trabajo, tanto en la fase de interpretación de la situación como
en la elección de acciones prioritarias para su correecion.
A la hora de seleccionar las acciones correctoras prioritarias, tras iden-
tificar los riesgos y valorar su prioridad, en la norma se encuentran enun-
ciados los criterios con los que se debería actuar de modo que las solu-
ciones sean colectivas, duraderas y no se conviertan en un riesgo agrega-
do. Con lo cual, la norma preve que (en ausencia de una especificación
normativa específica de nivel sectorial u otro) las acciones concretas que
vayan a tomarse en cada caso y centro vendrán dictadas por la combina-
ción del análisis de riesgos con la selección de la acción preventiva más
adecuada, con la limitación de ajustarse a los principios generales de la
acción preventiva enumerados en el Art. 15. En todos estos pasos la
norma abre espacio a la participación, lo que implica que el cumplí-
miento de la norma preventiva abre un espacio muy amplio a la negocia-
cion colectiva.
Este diseño surge (y exige la efectividad) del reconocimiento del dere-
cho individual de cada trabajador/a no ser penalizada/o en caso de resis-
tencia a tinas malas condiciones de trabajo y el ejercicio de este derecho se
apoya (y la vez se fundamenta) en el derecho a negociar colectivamente
temas de salud laboral y, en general, las condiciones de trabajo.
El mecanismo basado en Ja participación se convierte así en la base de
un modelo de gestión preventiva. Por lo tanto, esta norma se inscribe en
un modelo de relaciones laborales por el cual se propicia la formalización
de actores colectivos y de sus derechos con el objeto de permitir la perme-
abilidad eíí los lugares de trabajo de los derechos constitucionales que
amparan a las personas fuera del trabajo (Baylos y Aparicio, 1992), aspec-
to básico cii el desarrollo de relaciones laborales democráticas11.
Ciertamente, en cierto sentido se puede afirmar que la ley de Prevención representa una
tendencia contraria al sigilo desregulador impulsado desde el Estado durante los últimos años y
quellega a su punto máximo con la ReForma (leí Mercado de Trabalo de 1994, por la que se ba
buscado que la contratación de u-abajo responda a la lógica de la «competitividad» y se encuadre
cada vez más tientro unas relaciones laborales ~<flexibles”,con las menores inleiferencias norma-
tivas posibles.
Sin embargo, nos conduciríaa conclusiones falsas contraponer lendencias en una norma fren-
te a (,tI-a, tíarlo que la capacidad de incidencia de este modelo en la empresaviene determinada
prin:ipalmnente por otros fen~menos, extranonnativos.
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¿Que posibilidades hay para que este mecanismo de participación sirva
para el control interno de las condiciones de trabajo en las PYMEs y laintro-
ducción de la prevención? Si la introducción de la LPRL dependiera princi-
palmente de la práctica negociadora en los lugares de trabajo, su capacidad
para incidir en la prevención en las PYMEs tendría unabase demasiado exi-
gua. Tomando en consideración lo dicho en el capítulo anterior, parece que
es posible concluir que el planteamiento del control interno participativo
que propicia la LPRL se enfrenta en la pequeña empresa a las relaciones labo-
rales realmente existentes.
2.2.2. El mecanismo de controlysancion
Para que en todas las empresas, incluidas aquellas en las que no hay par-
ticipación organizada de los trabajadores, se respete un bloque de normas de
«derecho necesario mínimo indisponible» y se actue para la mejora de las
condiciones de trabajo de acuerdo a los principios de la acción preventiva
recogidos en el art. 15, en la LPRL se reafirma, si cabe, la labor de vigilancia,
control, información y asesoramiento por parte de la Inspección de Trabajo
con el asesoramiento del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en elTra-
bajo. Es decir, se reafirma la necesidad de mantener abierta a la empresa a la
normativa externa y al control del cumplimiento de ésta.
En aquellas empresas donde la participación de los trabajadores está for-
malizada este mecanismo cumpliría una función únicamente complementa-
ria y, por el contrario, si no funcionaran otros mecanismos (en aquellas
empresas en las que no existan canales de participación) el control y sanción
se convertirían en la vía principal para asegurar la introducción de la pre-
vencion.
Para mejorar la eficacia, la LPRL desdobla aquí dos funciones. Por una
parte, hay unavía prevista para el asesoramiento12 al empresario, especial-
mente al pequeño y por otra se preve lacontinuidad de las tareas de control
y sancion.
Considerando las condiciones parala eficacia de este mecanismo respec-
to a las empresas pequeñas, hay que considerar en primer lugar, incluso
haciendo una definición restringida de las labores de vigilancia y control
(dejando de lado la información y asesoramiento al empresario) que la capa-
cidad de la Inspección para atender y dar seguimiento al enorme número de
empresas y centros de trabajo que hay en España (aproximadamente un
millón de empresas) es limitada.
En segundo lugar, hay que considerar la orientación actual de las labores
de la Inspección y su capacitación técnica para ahondar en las tareas de salud
12 El asesoramiento se considera en el siguiente apartado.
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y seguridad. El modelo de Inspección de Trabajo española ha sido caracteri-
zado como generalista, con escasa especialización en seguridad, higiene y
salud (Vázquez Mateo, 1996). Su labor abarca toda la normativa laboral. Esto
hace que sus tareas se hayan desarrollado más hacia el plano sancionador que
al asesor
Estos factores contribuyen a que en las pequeñas empresa españolas se
haya generado lo que ciertamente se puede denominar «un cierto clima de
impunidad empresarial’~justamente en aquellas empresas caracterizadas por
la ausencia o débil presencia sindical (ver Martín, 1995; García Calavia, 1996).
Esta es ciertamente la razón para que en la LPRL se haya previsto que la Ins-
pección de Trabajo y Seguridad Social realice programas específicos para
empresas de menosde 6 trabajadores (art. 40.4 de la LPRL).
Para asegurar que el deber de prevención del empresario se realice ade-
cuadamente, la LPRL dedica el Cap. 4 a establecer la capacitación que han
de tener los que ejercerán esas funciones en su nombre o los Servicios exter-
nos que en su caso contrate para tal fin. En elcaso de «el empresario que no
hubiera concertado el Servicio de Prevención con una entidad especializada
ajena a la empresa», lo que se permite para empresas con menos de seis tra-
bajadores, la LPRL incluye un mecanismo de control externo que consiste
en la obligación de someter el «sistema de prevención al control de una audi-
toría o evaluación externa, en los términos que reglamentariamente se deter-
ruinen» (Art. 30.6). Sin embargo, la auditoría o evaluación externa no puede
considerarse un mecanismo independiente que tenga capacidad de introdu-
cir la píevencióií en la empresa, sin depender de otros mecanismos, de con-
trol interno o de control externo, que fuercen su entrada en las empresas13.
2.2.3. La promoción de la injónnación y de la formación técnica del pequeño
em/Yresarto
En diversos foros se suele afirmar que el problema de la salud laboral en
España se origina en la carencia de una auténtica cultura preventiva. La línea
de acción de la LPRL dirigida específicamente hacia las PYMEs consiste en
la creacióíí de una Fundación con labores de asesoramieimto a las pequeñas
y medianas empresas’4.
13 Otro mecanismono expresamente preventivo perosin necesario para introducir un ele-
mento de control externo debería provenir del Sistema Nacional de Salud, tal como preve la Ley
General de Sanidad en su capítulosobre salud laboral. El funciomíamiento de este mecarusmo
parece ser muy desigual entre Comunidades Autónoimías. Este tema se retoma más abajo.
~ Ver Disposición Adicional Quinta de la LPRL. Allí se afirma que su labor es «promover la
mejora de lascondiciones de seguridad y salud cml el trabajo, especialmente en las pequeñas y
mnedianas empresas, a través de acciones de información, asistencia tecuica, formación y promo-
clon <leí ci.¡mnplimniento de la normativa de prevención de riesgos.
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¿Cual podría serel posible efecto de este mecanismo? Es cemitral verificar
la pertinencia de una actuación enfocada en el eje formativo/cultural/valo-
rativo’5 debido a que si se verifica que la actuación efectiva de los empresa-
rios (especialmente de las PYMEs) se ve influenciada mucho menos por sus
orientaciones y valores personales que por condicionantes del entorno
empresarial (tanto normativo como de relaciones laborales en el actual con-
texto de desempleo masivo) entonces sería un esfuerzo vano orientar los
esfuerzos principalmente a la modificación de actitudes empresariales, y haría
falta emprender urgentemente otro tipo de acciones para proteger el Dere-
cho a la protección de la salud de los trabajadores.
2.2.3.]. La formación del empresarmo
El principal argumento a favor de atribuir importancia a la disposición
de cada empresario hacia la prevención es la escasa diferenciación interna
de las pequeñas empresas, que provoca que el empresario asuma personal-
mente las tareas derivadas de la gestión. Los empresarios son, en las PYMEs, a
la vez diseñadores de laorganización, organizadores del trabajo y de la pro-
duccióim. Esta situacióim podría ser considerada como la ideal para posibilitar
la gestión integrada de la prevención en la empresa, derivada de la respon-
sabilidad ante los riesgos laborales, ya que permitida que el empresario tenga
una-perspectiva-comp1~-a~de todos-los-aspectos -de la-emp-resa-y-tenga-a-stí
alcance movilizar los recursos adecuados, humanos y materiales. La forma-
ctón y profesionalidad del empresario en las PYMEs tendría entonces, si cabe,
mas imuportancia que en otras empresas en la medida que éste asume la
mayor parte de las decisiones relativas a la dirección del proceso de trabajo.
Aquí conviene evaluar cual es el nivel actual de formación de los empre-
sarios españoles, su disponibilidad de sistemas de información, y de asesora-
miento preventivo con el que cuentaun empresario en una empresa peque-
ña. Según diversas evidencias, son muy bajos.
Un factor clave puede ser la débil cultura de oficio en la realidad pro-
ductiva española —hecho que habitualmente suele señalarse para los traba-
jadores pero que afecta también a los empresarios (con lo que las PYMEs
españolas adolecen también de ineficacia o ruptura de la cadena de apren-
dizaje profesional). Históricamente, esta debilidad se considera resultado de
la guerra civil, a lo que se sumó, principalmente, el acelerado despliegue
industrial que comenzó en España en los años 60 (tras el Plan de Estabiliza-
ción) (ver, por ejemplo, Fernández Steinko,1996). De todos modos, aunque
Su efectividad no es valorable porque esta institución no ba sido constituida aún.
‘5 Teniendo en cuenta que las acciones formativas deben conjugar tres tipos de objetivo: cog-
nocitivos, afectivos/valorativosy de habilidades psicomotoras.
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estos factores históricos hubieran quedado ya neutralizados, la transmisión
de destrezas respecto a laconstantes novedades en los procesos y en los mate-
riales con los que se trabaja resulta dificilmente asimilable por los métodos
típicos de transmisión de saberes de los oficios, y actualmente se requieren
nuevas vías para que empresarios y trabajadores tengan acceso a la actualiza-
ción técnica y conceptual necesaria para el control de riesgos~ ~.
Las políticas públicas dedican la mayor parte de sus recursos afavorecer la
formación e información en riesgos laborales como modo de impulsar la pre-
vención en las empresas, debido a la consideración de que el desconoci-
miento sobre factores de riesgo y de alternativas técnicas representa un fac-
tor central que cierra el paso a la introducción de la prevención en estas
empresas. Desde el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT), sin embargo, se considera que la introducción de la prevención en
las empresas requiere no sólo en dar a conocer los avances de tipo técnico-
profesional sino también propiciar tinas actitudes positivas hacia la preven-
ción, que incluirían la adopción como propios los principios de la acción pre-
venUva, la aceptación de la ética del sistema de responsabilidad empresarial,
etc. Desde el INSHT se informó que trabajan en este sentido a través de dos
ejes: uno centrado en la promoción de una cultura preventiva y otro en la
creación de recursos para facilitar la aplicación de la normativa en la empre-
sa, con dos vertientes: la formación (directamente y através de la incorpora-
ción de contenidos preventivos en la formación reglada, etc.) y la divulga-
clon, a través de la publicación de materiales diversos que ayuden al empre-
sario en su actuación preventiva en caso de que asuma las funciones perso-
nalmente (CCOO, Informe a la DG’V, 1997). Además, el JNSHT considera
importante, y dedica esfuerzos de comunicación para aportar al desarrollo
de una cultura preventiva reforzando entre los españoles los dos valores que
consideran claves para la prevención, el de «calidad» y el de «salud».
2.2.3.2. Una perspectiva alternativa hacia la cuestión cultural: Las culturas
productivas
Para retomar la consideración del potencial de este tipo de actuaciones
para la introducción de la prevención es necesario preguntar sobre el peso
que puedan tener los esfuerzos orientados a modificar las conductas de los
empresarios frente a los condicionamientos del entorno empresarial. Es decir,
es necesario plantear la pregunta ¿cual es el margen que tienen los empresa-
Una ilustración de la insuficiencia de los mecanismos clásicos (le aprendizaje para la pre-
vención frente al impulso hacia la constante innovación técnica puede ballarse en el famoso caso
Ardystil. En este caso se demostró qtíe el mecamsismo preventivo basado en la seguridadde los
productos es también muy débil.
172 Claudia Narocki
rios de las PYMEs para la elección de su modo de gestión? o bien, formulada
de otro modo ¿en que medida actúan de acuerdo a sus conocimientos y valo-
res y en que medida, por el contrario, su actuación se ve «condicionada por el
ambiente’>, sea legal, sea el «mercado’>, etc.? Hay que tomar en cuenta que la
prevención significa anticipación de sucesos y, en las empresas, esto significa
que se emprenden acciones conscientes y que se asignan recursos humanos y
materiales adecuados para proteger la salud y la seguridad. El difícil integrar
el esfuerzo preventivo con los otros objetivos empresariales porque los resul-
tados del esfuerzo preventivo no son fácilmente perceptibles por los méto-
dos habituales, cuantitativos, ya corto plazo, con los que se evalúan los resul-
tados en las empresas.
Es necesario, por lo tanto, considerar el factor de coherencia interna de
los modelos de gestión. La adopción de un modelo de gestión respecto de la
fuerza de trabajo condiciona fuertemente el resto de las opciones de gestión
que adopte cada empresario, especialmente la gestión preventiva. Así, no es
concebible un modelo de gestión especial parala salud laboral contradictorio
con otro tipo de opciones de gestión (por ejemplo, respecto de contratación
de personal). Por la misma razón, tampoco se debería esperar la súbita adop-
ción de los sistemas de calidad en empresas que fuertemente presionadas por
el entorno empresarial.
De aquí se deriva el segundo punto que hay que resaltar: las pequeñas
empresas ven cada vez más reducidos sus márgenes de opción entre mode-
los de gestión porque la enorme concentración de capital en las grandes
empresas hace que éstas sean las que dicten no solo aspectos de la or~aniza-
ción de laproducción o servicios sino también precios y márgenes . Ade-
más, el poder de negociación de las PX’MEs con su entorno empresarial se ve
17 En el siguiente apartado se consideran las relaciones entre empresas.
La primera es sostenida por los pequeños y medianos empresarios y los obreros semni-cualiíi-
cados y no cualificados, La segunda por los grandes y parte de los medianos empresarios y por las
organizaciones sindicales. La tercera es sostenida por los trabajadores autónomos, losjóvenes con
contratos temporales, y los pequeños y medianos empresarios del sector senicios.
Son las características de la segunda, la cultura del bienestar, las que se corresponden conel
contenido de la LPRL. Esta cultura impone una liím¡itación a la lógicadel mercado que articula
un pan-racionalismo del espíritu capitalista de la gran organización burocrática con el pan-racio-
nalismo socialista presente en los sindicatos. Es un consensode corte social-demócrata en el que
cabenla planificación, la formación, y la prevención. En esta cultura, cuestiones como la calidad,
la salud y la seguridad juegan un papel clave. Pero, significativamemne, el estudio encuentraque los
participantes de esta cultura perciben qtme este esquema estáen retroceso. «Los grandes empre-
sarios de la zona lo defienden como manera de competir frente alos otros empresarios deslea-
les, a los queno consideran como tales empresarios, que no cumplen con las reglas del Estado
del bienestar (fiscalidad, medidas de seguridad e higiene). Los sindicatos se refieren al mismo
como si estuviesen en una coyuntura crítica que no pone en duda su carácter de horizonteen el
futuro. No obstante, los trabajadores concretos experimentan la conciencia de que su suerte
(lepende de que tal modelo, el del Estado del bienestar, dilate lo poco queíe queda de vida hasta
que les alcancelajubilación.» (Callejo, idem. pg. 51).
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especialmente afectado por la globalización de los mercados (Hualde y Pérez,
1994).
También es ciertamente difícil incidir sobre las opciones empresariales
con argumentos de la eficiencia económica de la prevencion. Desde ese
punto de vista los resultados de la prevención sólo se obteiídrían (si acaso)
tras cierto plazo (generalmente medio o largo). A menudo las empresas
pequeñas no cuentan con ese tipo de píazos. Esto limita fuertemente la posi-
bilidad de controlar contablemente los efectos económicos de los recursos
destinados a prevención (teniendo en cuenta además que el sistema actual
de aseguramiento de la responsabilidad empresarial,junto con la posibilidad
de cargar los costes de las enfermedades a la sanidad pública, hacen que no
esté penalizada la no-prevención).
Podemos concluir que el espacio que tienen los pequeños empresarios
para «elegir» modelos de gestión es limitado. Siguiendo a Callejo (1995-6),
se puede decir que la cultura productiva dominante se contradice con la pre-
vención porque está centrada en la lógica del mercado y del riesgo, y tiene
como base común la presentación como natural o corno futalidad lo que es
producto de las relaciones sociales. Este autor diferencia dentro de la cultura
de producción dominante tres sub-culturast8. La cultura de los pequeños
empresarios resulta ser más proclive a la lógica de Ja fatalidad que a la de la
prevención, debido a que ésta requiere una disposición a limitar la actuación
del «mercado». El modelo productivo, la cultura y las elecciones de gestión
están íntimamente relacionados, a través de visiones del mundo que cons-
truyen un modelo para relacionarse con el mundo. La disposición a limitar
la actuación del mercado resulta contraria alas dos culturas de la producción
que este autor ha encontrado que prevalecen entre los pequeños empresa-
nos, en correspondencia con el modelo de contratación y de producción que
suelen adoptar.
18 En cualquiera de las otras dos culturas que caracterizan a los pequeñosempresarios, por eí
contrario y siguiendo a este estudio, mio cabe el enfrentamiento conla lógicadel mercado.
En la cultura de la desregulación (cuya metáfora es la competencia de todos contra todos) se
delan de lado todos los reparos, incluidos los de salud y seguridad. Esta cultura<no creeen la
posibilidad de controlar los riesgos» aunque da gran importancia a la salud. Por el contrario, aun-
que se percibe gran número de fuentes de riesgos para la salud, no se perciben posiblidades para
su modificación. Además, se percibe esta realidad laboral comno el modelo futurode relaciones
laborales.
En la otra cultura, la industrial, rio hay lugar para ci cuidado personal de ¡a salud, y si para la
vamíagloria por el enfrentamiento con los retos-riesgos del sistema productivo. En esta cultura, la
capacidad de (¿sobrevivir al?) enfrentamiento con la materia expresa la profesionalidad. Por el
contrario, cmi la adquisición de comíciencia del desconocimiento de las propiedades de los mate-
,-iales utilizados y de stjs efectos sobre la salud, se percibe ~<alienación».
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2.2.4. De la ran empresa a la pequeña
Dos tipos de constataciones parecen haber llevado a la inclusión en la
~ de lo que aquí denominamos «cuarto» mecanísmo para la prevención
de riesgos laborales de los trabajadores de empresas pequeñas:
• laevidencia de que la iniciativa legislativa para lamejora de la salud de
los trabajadores no puede centrarse únicamente en el sistema de res-
ponsabilidades preventivas definido por el par de coordenadas ‘<empre-
sa>’ y «relación laboral>’, ya que es creciente la importancia de las reía-
cíonesjerárquicas entre empresas (tanto empresa-red como relaciones
de subcontratación entre empresas) (Castillo, 1991).
• el reconocimiento del hecho de que las condiciones de contratación
no resultan ser neutrales respecto al conjunto de condiciones de tra-
bajo que afectan a lasalud de los trabajadores. Antes al contrario, diver-
sos analisis han contribuido a poner de relieve el hecho de que las for-
mas contractuales están insertas en un modo de organización del tra-
bajo y estos dos aspectos correlacionan con accidentes y enfermedades
(ver, por ejemplo, Appay, B. yA. Thébaud-Mony, 1995).
Para atender a esta problemática, la LPRL incorpora un mecanismo que
básicamente consiste en extender la prevención, a través de la relaciones de
subcontratación, desde las grandes empresas hacia las pequeñas. Con ese
objeto, la LPRL aborda la definición de:
— los sujetos que deben asumir el cumplimiento de las obli~aciones pre-
ventivas en casos de contrataciones y sub-contratacíones
— las obligacionesde las empresas hacia los trabajadores <‘externos>’, sub-
contratados,
— el derecho de la representación colectiva de los trabajadores internos
de «representar» a los trabajadores externos respecto a sus condicio-
nes de trabajo.
19 La LPRI. identifica responsabilidadesempresariales respecto a cinco tipos de situaciones:
a) cuando diversas empresas concurren en un mismo centro de trabajo (Art. 24, apartado 1);
b) idem, pero uno de los empresarios es el titular (Art. 24.2);
c) cuando trabajadores de subcontratas realicen sus labores en centros de trabajo de otra
empresa (idem., apartado 3)
d) cuando los «trabajadores de las empresas contratistas o subcontratistas no presten servicios
en los centros de trabajo de la empresa principal, siempre que tales trabajadores deban operar
con maquinarias, equipos, productos, materias primas o útiles proporciomiados por la empresa
principal» (apartado4 del mismo artículo); y
e) cuando trabajadores autónomos desarrollen actividades en centros de trabajo <apartadoS
del mismo artículo).
Para estas situaciones se definen dos tipos de deberes que vienen aregular la relación muu,a
entre empresas:
1) cooperación e información en a, b, y e;
2) vigilancia por la emnpresa contratantedel cumplimiento de la normativa de prevención que
mce la empresa contratada, en c y parcialmente en d.
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A la hora de estimar la posible eficacia de este sistema de protección, un
primer factor a tener en cuenta es el alcance respeto a que parte de todas las
posibles situaciones que lo requerirían puede cubrir. En este sentido, la
norma representa un avance hacia la protección de los trabajadores externos
cuando existen relaciones formalesde subcontratación. Por el contrario, este
mecanismo no alcanza a atender a la diversidad de situaciones productivas
en las que esta formalización no existe.
Entre las formas que adquiere actualmente las articulación de las rela-
ciones entre empresasy que rio están cubiertas por laley, hayque mencionar
especialmente Jas relacionesjerárquicas entre empresas, por las que unas
imponen un margen muy limitado a las opciones de otras. En especial, las
relaciones entre empresas en las que formalmente no existe relación de sub-
contratación, ni se suministran prestaciones laborales directas o indirectas
(como en los casos a los que se refiere el citado Artículo), sino que formal-
mente se contratan servicios acabados cuyo intercambio se produce, a efec-
tos formales, en el mercado. En estos casos, no se reconoce a la empresa con-
tratante ninguna participación formal en la organización de las condiciones
de producción, de la forma de contratación laboral o de organización del tra-
bajo en las empresas suministradoras. Es mediante las condiciones de mer-
cado como las empresas con mayor concentración de capital limitan el mar-
gen para la elección de estrategias de gestión de las PYMEs, lo que resulta
especialmente importante a la hora de asignar recursos materiales o huma-
nos para organizar la prevención20.El modelo basado en la extensión de la prevención desde lagran empre-
sa a la pequeña, es extremadamente débil para poder funcionar en alguno
de sus dos posibles sub-mecanismos: ni desde otra posible extensión basada
en la responsabilidad empresarial de controlar situaciones que la actual
norma no incluye, ni desde la presión que pueda ejercer la representación
colectiva de los trabajadores de laempresa central, ya que la forma cori que la
empresa central se articula desde el punto de vista formal con las otras empre-
sas intenta precisamente sortear las obligaciones en este sentido. Lo que sig-
nifica que ante esta situación, estas empresas pequeñas, aunque plenamente
insertas en el sistema que liga redes de empresas, permanecerán cerradas
ante este mecanismo previsto para la introducción de la prevención.
‘20 Al respecto, es especialmente ilustrativa los pocos márgenes que puede tenerunaempre-
sa creada expresamente para la extemalizacién de trabajos que anteriormente se hacían dentro de
grandesempresas, por trabajadores expulsadospor la granempresa, como ha sucedido en empre-
sas del sector del automovil. Véasepor ejemplo, el casode Opel-General Motors (Alonso y otros,
1993) o el de Seat Martorell.
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3. Políticasalternativas para las PYMIEs: ¿sobre qué bases?
No hay duda que las explicaciones que se den a la situación actual condi-
cionan las alternativas que se vayan a considerar apropiadas. Poner demasia-
do el acento, por ejemplo, en las características del entorno empresarial
actual, que presionan a las empresas, puede conducir a la adopción de una
postura determinista, de tipo economicista, que dificulta el planteamiento
de la necesidad y posibilidad de perspectivas alternativas. Se impondría al
análisis la lógicadel mercado.
Del mismo modo, una perspectiva alternativa no debería partir de una
perspectiva exclusivamente voluntarista, enfocada a la transformación de los
valores personales de los trabajadores o a la cultura empresarial. Porque aún
sí siempre hay una parte discrecional en la elección de modelos de gestión y
aun siendo importantes losvalores de los empresarios (y de los trabajadores),
el hecho es que las opciones se hacen en referencia a un marco económico
determinado que restringe los márgenes de elección.
Los mecanismos previstos para el control interno no parece que vayan a
mejorar su eficacia en las PVMEs en el futuro, porque se corresponden más
con la evolución de un modelo de relaciones laborales ajeno a la PYME, dpi-
co de ¿la gran empresa fordista. Si funcionara la adición de mecanismos
correctores diseñados específicamente para los casos de subcontratación y
coordinación directa del trabajo de una empresa por otra, atajaría la situa-
ción únicamente para una parte de las PYMEs.
En cuanto al control externo, su eficacia actual se ve debilitada por la des-
pro~orción entre la magnitud de la tarea que tiene encomendada y los
me íos ersonales con los que se cuenta para la inspección, incluyendo en
este apartado la formación en cuestiones de salud y seguridad de los Inspec-
tores (más allá de los aspectos normativos>. Por el contrario, hay estudios
empíricos que señalan que el control externo es el único mecanismo efectivo
en la reducción de la accidentabilidad en las empresas (ver Lanoie y Stréliski,
199(3>, aspecto que hay que considerar cuidadosamente porque seguramente
no es lo mismo para temas de salud laboral distintos de los accidentes.
No parece tampoco que el impulso a los modelos basados en la calidad o
el impulso a la implantación de modelos basados en la implicación de los tra-
bajadores en las empresas tengan de por si capacidad de impacto, debido a
que hay ciertas «afinidades eledivav> entre los modelos de gestión empresarial
(«culturas productivas») y ciertos tipos de empresa definidas por ejemplo,
por tipo de producto o servicio que ofrecen, nivel de estudios de sus trabaja-
dores, etc. (por supuesto, siempre considerando únicamente aquellos pro-
gramas de calidad que tengan como objetivo traspasar el plano del discurso).
El diseño de políticas dirigidas especialmente a atajar la grave situación
de salud y seguridad en las PYMEs necesita tomar en cuentasu modo de inser-
non en la realidad productiva española y su correlato, la realidad dc las reía-
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clones laborales en estas empresa. Esto a su vez requiere, un análisis conjunto
de la realidad productiva en laque las PYME s se insertan y una intervención
dirigida a acabar con el aislamiento que sufren los trabajadores de las PX’MEs.
3.1. Un repaso a las alternativas debatidas y no recogidas par la LPR13’
Al considerar los elementos que podrían servir como impulso a la pre-
venciórí, específicos para las PYMEs, vale la pena detenerse en las alternati-
vas que se han debatido y que hubieraií podido ser recogidas por la LPRL
como mecanismos impulsores de la prevención en las pequeñas empresas
que no resultan alcanzadas por ninguno de los mecanismos analizados ante-
riormente, y especialmente, en aquellas, que aunque en la normativa se han
recogido, no se han aplicado aún.
La necesidad de coordinación administrativa, sumado al compromiso
contenido en la Ley de desarrollar actuaciones desde las Administraciones
Públicas, ha sido ampliamente recogida en la Ley, (Capítulo II, art. 5 al 13,
especiamente Art. 11). Este tema, bien enfocado en el propio texto legal,
debería ser impulsado aprovechando la necesaria reorganización que resulta
de las transferencias de competencias a las autonomías.
En este sentido, cabe señalar que las transformaciones del tejido produc-
tivo y la extensión que han adquirido de las relaciones laborales precarias
(que alcanza ya la 34% de los trabajadores) hacen que cobre una especial
importancia el seguimiento externo de las condiciones de trabajo. La preca-
riedad y la corta duración temporal de la relación de los trabajadores con
cada empresa debilitan los cuatro mecanismo tanto que, de hecho, actual-
mente no cabe suponer que pueda conseguirse una mejora de la protección
de la salud de los trabajadores desde la expansión del sistema de prevención
centrado en la empresa.
Este hecho señala la necesidad de expandir el sistema público de protec-
cion de la salud laboral. Sin embargo, esto debe hacerse de una forma que
evite que la universalización de la atención sanitaria borre las huellas de la
responsabilidad empresarial. Es decir, es necesario que la actuación sanitaria
profundice en el seguimiento epiderniológico laboral, y que se investigue
siempre la posible etiología laboral de las enfermedades.
Por lo tanto, complementariamente a la vía de la prevención de riesgos
laborales desde la empresa (que es necesaria pero sólo medianamente eficaz
y únicamente para las empreas másgrandes) debe fortalecerse el seguimien-
to externo de las condiciones de salud de los trabajadores, tal como establece
el Capítulo 4 de la Ley General de Sanidad de 1994, y tal como algunas Comu-
21 Agradezco los comentarios que me han hecho Montserrat García y Ángel Cárcoba a una
versión previa de este apartado.
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nidades Autónomas con competencias transferidas han comenzado a hacer,
mientras otras arrastran similar retraso en la aplicación que el INSALUD.
Además del pleno desarrollo de lo ya legislado, hacen falta mecanismos
complementarios para introducir la prevención en las empresas pequeñas.
Uno de estos hubiera podido consistir en laapertura de la empresa a la pre-
vención desde un impulso externo que consistiría en que se creara una ins-
titución que combinara las funciones de aseguramiento de la responsabili-
dad patronal en las PYMEs y tareas de asesoramiento técnico externojunto
con un mecanismo destinado a financiar inversiones que se consideren téc-
nicamente necesarias. A diferencia de este modelo, en la LPRL no se inclu-
ye una vía que sirva para combinar el asesoramiento externo con un apoyo
alas PYMEs para la inversión en prevención, con el que se hubiera tomado
en cuenta la debilidad financiera de las PYMEs sin por ello desproteger el
derecho a la salud de los trabajadores en éstas.
Los servicios de prevención externos también podrían haber sido una vía
para introducir la práctica preventiva si éstos se hubieran concebido como
un servicio obligatorio y gratuito de las aseguradoras de la responsabilidad
empresarial (Mutuas) hacia las PYMEs, lo que hubiera significado también
un modo de presión hacia las empresas para incorporar las propuestas pre-
ventivas. Otra vía que se ha considerado, en este sentido, son las primas dife-
renciadas (en base a la experiencia previa en término de coste de los daños),
que obligarían al empresario a considerar los costes de oportunidad en la
opción entre realizar mejoras preventivas o no (sistema, que sería ineficaz,
tal como señalamos más arriba, siempre que sea posible trasladar el coste al
S.N.S.).
Otro mecanismo contemplado en la LPRL serviría para complementar
el control externo ejercido por la Inspección de Trabajo. Básicamente, con-
siste en la creación por convenio colectivo entre sindicatos y patronal de una
figura de agentes que actúen sobre una base sectorial, en la línea de la Fun-
dación que se ha creado parael sector de la construcción22.Otro mecanismo para impulsar la introducción de la prevención en las
PY?%4Es que no ha sido recogido en la LPRL consistiría en complementar el
debilitado mecanismo de control interno mediante la participación de los
trabajadores cii este tipo de empresas mediante delegados sindicales territo-
riales que ejerzan los derechos de información y participación atribuidos a
la representación colectiva en empresas donde no hubiera representación de
los trabajadores y/o asesorándo a ésta representación. Este mecanismo supra-
sectorial puede serespecialmente importante como complemento a la exten-
sión de la actividad sindical desde la gran empresa a la pequeña y la actua-
22 Aunque, como segúnlas cousidci-aciones quese hacíai~ más arriba, es posible que la defi-
nición de fronterasde actuación según sectores tenga serias limitaciones para otros sectorespro-
ductivos.
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ción sectorial bipartita. La actuación sindical de base territorial permitiría
que estos agentes extiendan su actuación por todos los centros de trabajo,
remontándose hacia todos y cada unos de los procesos o servicios que inter-
vienen en la creación de un bien o servicio final, llegando de este modo tam-
bién a las micro empresas de menos de 6 trabajadores.
Ypor último, cabe hacer una referencia aquí también (ver nota 14) a la
Fundación como ya principal según la LPRL para asegurar la prevención en
la PYMEs, pero que no se ha concretado aún. Al respecto sólo cabe citar el
propio texto lcgal «Adscrita a la Comisión Nacional de Seguridad y Salud en el Ira-
bajc/3 existirá una Fundación cuyafinalidad será promover la mejora de las condicio-
nes de seguridad y salud en el trabajo, especialmente en las pequeñas empresas, a Ita-
vés de información, asistencia técnica, formación y promoción del cumplimiento de la
normativa de prevención de riesgos..»>
4. A modo de conclusión
A pesar de que la Ley no se ha limitado únicamente a definir obligacio-
nes preventivas dentro del espacio de las empresas, y que por el contrario, se
extiende en la definición de políticas públicas y mecanismos institucionales
que deberían servir para impulsar la introducción de la prevención en las
empresas, la consideración conjunta de los mecanismos previstos para la
introducción de la prevención en las peqtíeñas empresas a través de la Ley
de Prevención de Riesgos Laborales indica que aún está pendiente desarrollar
mecanismo específicamente diseñados para tener un impacto significativo
en las PYNIEs. Por ello, se podría afirmar que a pesar de la inclusión formal
de los trabajadores de las PYMEsen el ámbito de vigencia de la LPRL, se nece-
sario abordar la situación específica en quese encuentra másdel 50% de los
trabajadores españoles.
Un cambio significativo de la situación de la salud laboral para los traba-
jadores de las PYME s, requiere, sin embargo, una combinación de medidas
soctales y laborales que den un impulso capaz de romper las inercias que
actuan como fronteras para el derecho a la salud en el trabajo.
Referencias
ALONSO BENITO, LE. y otros (1993). Cambio Tecnológico y Organización del Trabajo
en la Industria del Automovil: el Caso Español. (Informe Proyecto Comett,
coord. porAndrés Gómez Sánchez). Madrid, Federación del Metal CCOO.
‘23 La Comisión Nacional esel órgano colegiados asesor de las Administraciones Públicas en
la fórmnulación de las políticas de prevención. Art. 13.1 de la 1.PRL.
80 Claudia Naroeki
R. AtÓS-MoNERyANDREu LOPE (1991). «Los Sindicatos en los Centros de Tm-
bajo» en E MIGL’ÉLEZ y C. PRIETO: LasRelaciones Laborales en España, Siglo
XXI, Madrid.
J. APAluejo yA. BAWOS (1992). (eds.) AutotidadyDeinocracia en la Empresa. Ed.
Irotta, Madrid.
APPAY, B. y A. THÉBAUD-MONY (1995). LOrganisation du Travail, ses proces-
sus dExclusion et ses Effets sur la Santé. Rapport final pour íANACT.
CNRS-INSERM fRESCO, París.
J. BLAxco yA. OTAECUI (1990). «Los trabajadoresde las PYMEsy la acción sin-
dical» en Sociología del Trabajo, nueva época, n9 11, invierno 90/91. Pp. 93-115.
JAVIER CAILEJo. «Fatalidad del mercadoy culturas de la producción», Sociología
del Trabajo~ 26, invierno 95/96, pp. 29-62.
~AsTlLlo,J.J. (1991). ‘<Reestructuración productiva y organización del traba-
jo» en E MIcwÉLEZ y C. PRIETO: Las Relaciones Laborales en España, Siglo
XXI, Madrid.
CONSEJO EcoNoMíco YSOCIAL (1995). España 1995. Economía Trabajo y Socie-
dad. Memoria sobre la Situación Socioeconómica y LaboraL Colección Memo-
rias n9 3. Madrid, CES.
CCOO. GabineteJurídico (1995). Propuesta Sindical sobre modelo de Ins-
pección de trabajo y Seguridad Social. Caceta Sindical, mayo, Pp. 22-25.
CCOO. Gabinete de Salud Laboral. Informe a laDGVsobre el proyecto: Impac-
to de la transposición de las Directivas de la Unión Europea relativas a la
seguridad y salud en España. coordinado por Fiona Murie (mimeo).
FERNAXOEZ STEINKO, A. (1996). «La Destrucción de las Cualificaciones y la Cul-
tura Industrial en España». Revista Internacionalde Sociología. n0 13, tercera
época, Pp. 67-97.
Fi GARCÍA BENAVtDEZ, M. GARCÍA GÓMEZ, y C. Ruiz FRUTOS (1995). «Riesgos
laborales», en La Salud y el Sistema Sanitario en España - Informe SESPAS
1995 Madrid.
GARCIA GOMEZ, MONTSERRAT (1993). «Consideraciones sobre el SistemaActual
de Declaración y Registro de Enfermedades Profesionales». Caceta Sani-
tana, 7, Pp. 46-50.
GARCÍA GOMEZ, M. y M. ROGEVINAS (1996). «Estimación de la mortalidad por
cáncer laboral y de la exposición a cancerígenos en el ltígar de trabajo en
España en los años 90». Caceta Sanitaria, 10, 143-151.
LANOIE, PAUl. y DAVID SIRÉLISIO (1996). ~<Limpactde la réglementation en
matiére de santé et securité du travail sur le risque daccident au Québec.
De nouveauxrésultats». Relations Industnielles/Industrial Relations, 1996, vol.
51, n0 4.
huso NAVAL, PEDRO Luis (1993). Sistemas de n¿gociación colectiva y acción sindicaL
Sindicatosy trabajadores en la empresa. Centro de EstudiosAya izados en Cien-
cias Sociales - InstitutoJuan March de Estudios e Investigación. Madrid.
La prevención de ñe~gos la ate, e i laspequeñasy medianas empresas españolas 181
MINISTERIO DE TRABAIO YSEGLRIDAI) SociAl. (1996). Boletín de Estadísticas Labo-
roles. Madrid, MTSS.
MíNíSlERIo DE TRABAJO Y SEGURIDAD SociAl, (1996). Encaesta de Coyuntura Labo-
roL Madrid, MTSS.
MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SocIAl. (1995). Estadísticas de Accidentes de
Trabajo. 1994 Madrid, MTSS.
MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SoCIAL (1996). Estadísticas de Accidentes de
Trabajo. 1995 Madrid, MTSS.
MINISTERIO DE TRABAIO Y SEGURIDAD SocIAl. (1996). Estadísticas de Convenios
Colectivos de Trabajo - Avance Mensual? Convenios que inician sus efectas econó-
micos en 1996. Registrados hasta el 31 dejulio de 1996 Madrid, MTSS.
NARoUU, CíÁuuíA (1996). ~<Reflexionesen torno alos ob¡etivos de formación
en salud laboral» Ponencias y Conclusiones de lasJornadas sobre El impacto de la
Prevención en RiesgosLaboralescelebradas en Madrid, el íSy 14 dejunio de
1996. Fundación 1) de Mayo, Madrid.
NARoUKI, C. (1997). «Los agentes sociales ante la introducción de la Ley de
Prevención de Riesgos Laborales», en CCOO. Gabinete de Salud Labo-
ral. Informe a la DGV sobre el proyecto: Impacto de la transposición de
las Directivas de la Unión Europea relativas a la seguridad y salud en Espa-
ña. (mimeo).
NoSSENr, SONIA et. al? (1996). Furopean WorkingEnvironment infrigures. Availa-
bility and quality of occupational health and safety data in sixteen European Caun-
fríes. Furopean Foundation for the Iínprovement of Living and Working
Conditions. Dublín.
PRIETO, CARLOS (1991>. «Las prácticas empresariales de Gestión de Mano de
Obra», en E MIGuÉIu y C. PRIETO: LasRelaciones Laborales en España, Siglo
XXI, Madrid.
Rnín BARRY; PACZ Pwmn.IÁ y PETER HOEL (1995> Unions, Safety Conimittees
aud Workplace Injuries. BritishJournal ofIndustrial Relations, 33: 2June,
275-288.
S.M. RUESGA BENITO (1991). «La negociación colectiva» en: E MIGLÉLEZ y C.
PRIETO: Las Relaciones Laborales en España, Siglo XXI, Madrid.
VÁZQUEZ, FElIPE (1995). «La problemática de la Inspección de Trabajo espa-
ñola en materia de seguridad, higiene y salud laborales» en ~Zuadernosde
Relaciones Laborales, 7, pp. 123- 130.
VOGEI., LAURENT (1995). Prevention at the Workplace. BTS, Bruselas.
VoCEI., LXURENT (1996). «Precarización de Derechos en los Estados de la
Unión Europea» Cuadernos de Relaciones Laborales, n0 9, pp.243-275.
WoomNc~,J. (1990). «Dire States: Healíh and Safety in the Reagan-Thatcher
Era.» New Solutions, Summer, Pp. 42-53.
